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Tato bakalářská práce se zabývá problematikou motivačního a stimulačního systému 
u společnosti SGI, s.r.o. poukazuje na problémy a řeší případné nedostatky dosavadního 
motivačního systému. Mezi hlavní charakteristiky, kterými by měl nový motivační 
systém vynikat jsou zajímavost, transparentnost, ale zároveň také finanční nenáročnost. 
Tudíţ jsou v této práci uvedeny základní teoretické postupy, praktická řešení a také 
návrhy, které povedou k celkovému zlepšení dosavadního systému, a tak 






This bachelor´s thesis deals with the motivation and stimulation of the SGI, Ltd. 
company. Notes on the problems and address possible shortcomings of the existing 
system of incentives. The main characteristics which should be a new system of 
incentives to excel are interest, the transparency, but also financial modesty. Therefore 
there are basic theoretical methods, which this work provides, practical solutions and 
suggestions that will lead to overall improvement of the existing system and thus also to 
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 Téma mé bakalářské práce jsem si vybrala, jelikoţ jsem toho názoru, 
ţe zaměstnanci jsou nejdůleţitější sloţkou podniku. A kaţdý dobře prosperující podnik 
musí účinně motivovat a stimulovat své pracovníky, aby podávali maximální výkon. 
Jelikoţ právě na jejich výkonnosti z velké části stojí celkový úspěch firmy. 
 
 Abych výše uvedené informace ukázala v praxi, vybrala jsem si společnost SGI, 
s.r.o., kde jsem se zaměřila na styly motivace, které jsou zde vyuţívané, jaký má 
společnost motivační program a také na celkovou spokojenost zaměstnanců s těmito 
faktory.  
 
 K tomuto mi poslouţily materiály, jako jsou například interní směrnice, které mi 
společnost poskytla, ale také spolupráce a konzultace s vedením a zaměstnanci a účast 
na firemních poradách, aby zde uvedené informace byly co nejpřesnější a měly vysokou 
vypovídací hodnotu. 
 
 Mezi hlavní body mé bakalářské práce spadá stanovit si cíl, kterého se zde budu 
snaţit dosáhnout a formulovat metody řešení, jaké uplatním.  
 
 V této práci se pokusím co nejpřesněji formulovat rozdíl mezi motivací 
a stimulací jako takovou. Popíši hlavní body týkající se stimulačního a motivačního 
systému, nejčastěji pouţívané teorie motivace a také formy odměn. 
 
 Moji snahou bude komplexně popsat společnost SGI, s.r.o., historii jak české 
pobočky, tak i mateřské společnosti, základní údaje, motivační systém, který firma 
vyuţívá, naznačit také celkový vývoj společnosti a směr kterým se ubírá. 
 Pomocí tabulek a grafů demonstruji současnou situaci ve firmě, zaměřím se na 
subjektivní názory zaměstnanců se spokojeností a důleţitostí jednotlivých faktorů. 
 
 Po této pasáţi budou následovat samotné návrhy řešení, které se vytvořím 




uvedeny problémy dosavadního motivačního systému, navrhnu moţná zdokonalení, 
která by vedla k zefektivnění celkové spokojenosti ve firmě. 
 
 V závěru se zaměřím na to, jestli je moţná realizace mých zvolených návrhů a 







1. Cíl práce  
 
 Cílem této bakalářské práce je analyzovat současný stav společnosti SGI, s.r.o., 
zjistit případné nedostatky současného motivačního systému a navrhnout efektivní 
řešení, které povede k zlepšení stávajícího motivačního programu a ke zkvalitnění 
komunikace ve firmě.  
 
1.1 Metody řešení 
 V této kapitole bakalářské práce se zaměřím na postup, který jsem vyuţila pro 
následné formulování návrhů. Jak jiţ bylo výše řečeno, vytýčila jsem si cíl bakalářské 
práce, dále bylo nutné seznámit se s teorií, která se týká tématu stimulace a motivace. 
Po zpracování této části provedu analýzu současného stavu společnosti, kde nastíním 
základní informace a dosavadní vývoj společnosti.  
 V rámci této analýzy bude zaměstnancům společnosti SGI, s.r.o. předloţen 
dotazník, jenţ obsahuje 38 otázek, které jsou směřovány do dvou okruhů. V prvním 
z nich jsou kladeny otázky na motivační faktory, které jsem rozdělila do několika částí – 
vztah k práci, hodnocení, komunikace a sociální vztahy. Ve druhém okruhu budou 
otázky vztaţené na stimulační faktory – odměňování.  
 Otázky kladené v těchto kategoriích budou zacíleny na to, jak jsou zaměstnanci 
spokojeni s jednotlivými faktory a jakou subjektivní důleţitost pro ně mají. 
 Výsledky zde získané se dosadí do tabulek, popřípadě grafů, pro přehledné a 
výstiţné zpracování. Po zanalyzování dotazníku vyplynou závěry, které poslouţí pro 
stanovení návrhů. 
 Do výzkumné mnoţiny zaměstnanců je zahrnuto 20 zaměstnanců společnosti 
SGI, s.r.o., z toho bylo 5 ţen a 15 muţů. Dotazníkové šetření bude probíhat anonymní 
formou a na vyplnění tohoto dotazníku budou mít zaměstnanci dostatečné mnoţství 





2. Teoretická východiska bakalářské práce 
 
 V této části bakalářské práce se zaměřím na výklad základních pojmů, který je 
podstatný pro pochopení rozdílu mezi motivací a stimulací. Naznačím zde hlavní 
motivační teorie a základní informace, které s motivací a stimulací úzce souvisejí.  
  
2.1 Řízení lidských zdrojů- Personální management 
 Personální management vychází z principu, ţe všichni zaměstnanci jsou lidé a 
tak by s nimi mělo být zacházeno.  
 Řízení lidských zdrojů se zabývá dosahováním organizačních cílů, především 
zisku prostřednictvím lidí, jelikoţ kaţdá firma je závislá na pracovní síle, tedy na 
zaměstnancích.(3) 
 Management firmy pátrá po ideální formě motivace pracovníků. K tomu je 
vhodné najít správné stimulační nástroje, kterými lze zvýšit motivaci ve společnosti.  
 
2.2. Úvod do teorie 
 Motivace je souhrn hybných činitelů v činnostech, učení a osobnosti, které buď 
člověka podněcují, nebo naopak tlumí, aby konal nějakou činnost nebo naopak nekonal. 
 Stimulace na rozdíl od motivace je soubor vnějších podnětů a pobídek, které nás 
vedou či usměrňují k nějaké činnosti. 
 V teoretickém výkladu je vhodné uvést několik základních pojmů: 
 motiv – je vnitřní pohnutka, která člověka vede k nějaké aktivitě, 
 stimul – vnější pobídka, která vede k jednání za určitým cílem,  
 cíl – uvědomělý směr aktivity, kdyţ chceme něco vykonat, něčeho dosáhnout, 
popřípadě se něčemu vyhnout, 




 postoje – sklony člověka reagovat ustáleným způsobem na předměty, osoby a 
situace  
 potřeba – je stav nedostatku nebo nadbytku, co nás vede k činnostem, jimiţ tuto 
potřebu uspokojujeme. (4) 
 
2.3 Typy motivace 
Vnitřní motivace - k této motivaci dochází, kdyţ člověk cítí, ţe práce, kterou vykoná je 
pro něj sama o sobě zajímavá, podnětná a je v ní zahrnuta odpovědnost, ale také 
pravomoc. 
 
Vnější motivace - je povaţována za ten typ motivace, který podněcuje, abychom něco 
konali. Jsou zde zahrnuty odměny jako je zvýšení platu, pochvala, povýšení a uznání. 
(2) 
 
2.4 Úloha odměn a pobídek v motivaci 
V pracovním procesu jsou odměny brány jako ocenění zaměstnanců za splnění 
úkolů, a tím i přínos pro společnost. Pokud jsou odměny dostatečně zajímavé i 
dosaţitelné a lidé vědí jak jich dosáhnout, pak mohou být motivátory činnosti.  
Odměny mohou být: 
 peněţní 
 nepeněţní (2) 
 
2.5 Motivace a peněžní pobídky 
 Lidé jsou motivováni peněţními pobídkami a odměnami. Pokud lidé potřebují 
peníze, tak je tím pádem i chtějí. Peníze sice dokáţí motivovat, avšak nejsou jediným 
motivačním prostředkem. (2) 
 
Peníze mohou slouţit k různým funkcím odměňování:  




 nástroj, který přináší hodnotné výsledky, 
 symbol ukazující příjemcovu hodnotu pro organizaci, 
 všeobecný upevňovatel chování  
 
 Peníze jsou motivátorem, protoţe jsou přímo nebo nepřímo spojeny 
s  uspokojováním velkého mnoţství potřeb. Pokud má člověk pravidelný příjem, 
dochází k uspokojení základních potřeb k přeţití, jistoty, bezpečí a sebeúcty. Peníze také 
slouţí jako moţnost odlišit se od svých spolupracovníků a známých. 
 Peníze samy o sobě nemají ţádný vnitřní význam, ale mají značnou motivační 
sílu, právě protoţe se stávají symbolem tak mnoha nehmatatelných cílů. 
 Peněţní odměna je často hlavním faktorem při výběru zaměstnavatele 
a významně k ní lidé přihlíţí při rozhodování, zda zůstanou ve stávající firmě, anebo 
odejdou ke konkurenci, kde jsou lepší platební podmínky. 
Nelze předpokládat, ţe peněţní pobídky budou zajímat všechny zaměstnance stejně. 
Někteří mohou být motivováni více penězmi neţ jiní. (2) 
 
2.6 Faktory ovlivňující spokojenost s peněžní odměnou 
 Lidé porovnávají své mzdy se mzdami ostatních spolupracovníků a členy týmu, 
z toho vyvozují přiměřenost své mzdy. Někdy se zdá, ţe lidé se svým ohodnocením 
nejsou spokojeni. Jedním z důvodů, proč lidé nejsou spokojeni, můţe být sklon 
vyhledávat nepříznivá porovnávání. Nejdříve se člověk zaměří na situaci mimo podnik, 
pokud porovnávání dopadne dobře, tak se zaměří na porovnávání uvnitř podniku. 
S velkou pravděpodobností člověk bude spokojen tehdy, aţ kdyţ obě porovnávání 
budou pro něj příznivá.  
Další faktory, které mohou ovlivňovat spokojenost či nespokojenost s peněţní 
odměnou:  
 pracovník se domnívá, ţe jeho ohodnocení bylo provedeno správně 
a spravedlivě, 
 odměna odpovídá tomu, jak člověk vnímá svou schopnost a přínos, který má pro 
společnost, 





2.7 Výkon, motivace a spokojenost s prací 
 Neexistují ţádné prokazatelné důkazy o tom, ţe existuje nějaká silná vazba 
a pozitivní vztah mezi spokojeností s prací a výkonem. Z toho plyne, ţe spokojený 
pracovník nemusí být vţdy výkonným pracovníkem, a ţe výkonný pracovník nemusí 
být vţdy spokojený. 
Vztah mezi motivací a výkonem: 
P = M x A, 
kde  P = performance, coţ je výkon, 
 M= motivace, 
 A= ability, tedy schopnosti. 
 
 Tento vztah je multiplikativní, to znamená, ţe pokud je hodnota M či A nulová, 
pak nedochází k ţádnému výkonu. Výkon závisí jak na schopnostech, tak i na motivaci. 
Motivování pouze peněţními prostředky nestačí. Pokud chceme, aby strategie 
odměňování byla efektivní, musí být spojena se strategií rozvoje lidských zdrojů a 
strategií získávání pracovníků. (5) 
 
2.8 Motivační teorie 
 Chování lidí závisí na tom, co je motivuje k určité činnosti nebo rozhodnutí. 
Jako je například práce přesčas, odchod do jiného zaměstnání atd.  







2.8.1 Hierarchie potřeb dle Abrahama Maslowa 
 Abraham Maslow se snaţil uspořádat lidské potřeby a najít principy jejich 
působení. Podle něj je základem lidské aktivity uspokojování potřeb.  
 Podle Maslowa byly potřeby uspořádány hierarchickým způsobem, tj. od 
nejniţších (nejzákladnějších) aţ po nejvyšší. Maslow tvrdil, ţe pokud je uspokojena 
jedna úroveň potřeb, tak dochází k uspokojení potřeby na vyšší úrovni. To znamená, ţe 
pokud má být uspokojena nějaká potřeba, musí být uspokojeny všechny potřeby, které jí 
předcházejí. Tudíţ člověk je neustále motivován.  
 
 V průběhu času se však ukázalo, ţe tato teorie má řadu nedostatků:  
 zbytečná komplikovanost - několik výzkumů potvrdilo, ţe jsou dostačující dvě 
nebo tři úrovně potřeb, 
 ne vţdy po uspokojení niţší potřeby musí následovat uspokojení vyšších potřeb, 
můţe se objevit nová neplánovaná a neočekávaná potřeba,  
 co se týče sniţování síly uspokojování potřeb, tak toto pravidlo platí pouze u 
základních potřeb, u potřeb vyšších je tomu přesně naopak, tedy síla potřeby 
narůstá s jejím uspokojením. 
 Maslow vytvořil 5 typů potřeb a uspořádal je do hierarchického systému, který 





  Obr. č. 1: Maslowova pyramida potřeb, (7) 
 
 Seberealizace - neboli sebeaktualizace, je nutkání uskutečnit všechny své 
schopnosti a nadání. 
 Potřeba uznání a ocenění - zde je obsaţeno sebeuznání, respekt a touha po 
uznání od druhých.  
 Sociální potřeby - (láska, přátelství) jedná se o snahu zapadat a patřit do nějaké 
skupiny. Přijímáme péči druhých a také pečujeme o druhé. 
 Potřeba jistoty a bezpečí - chápeme ji jako snahu o zajištění a udrţení 
existence v budoucnosti.  
 Fyziologické potřeby - jsou to základní potřeby a patří sem například potřeby, 
jako je dýchání, spánek a hlad. (4) 
 
2.8.2 Teorie Cukr x Bič 
 Toto je jedna z nejjednodušších a nejzákladnějších motivačních teorií. Teorie 









kvalitně a odvádí dobrou práci, je odměněn v podobě „cukru“ a naopak pracovník, který 
neodvádí svoji práci tak jak má, je potrestán „bičem“.  
 Pozitivní věcí na této teorii je, ţe se situace můţe obrátit a pracovník, který 
odváděl špatný výkon má šanci se zlepšit dříve, pokud nebude potrestán (bič), ale 
pochválen (cukr). (4) 
 
2.8.3 McGregorova teorie XY 
 Tato teorie byla vytvořena Douglasem McGregorem v 50. letech a kritizuje 
pojetí vědeckého řízení a byrokratickou strukturu řízení.  
 Teorie X – zde se předpokládá, ţe existují jen lidé, kteří mají vrozený odpor k 
práci, vyhýbají se odpovědnosti a povinnostem, jsou nesamostatní, líní, pasivní a 
potřebují se nechat vést. Je nutné je při práci neustále kontrolovat a vyţadují 
autoritativní styl řízení. 
 Teorie Y – zde se naopak počítá s tím, ţe člověk je aktivní, nápaditý, chce sám a 
dobrovolně pracovat, nemusí být důsledně kontrolován, je rád kdyţ odvede 
dobře vykonanou práci. Uplatňují se zde spíše volné metody řízení. Kontroly 
a sankce nezvýší úroveň motivace.(13) 
 Nedá se jednoznačně určit, která teorie je vhodnější, avšak Douglas McGregor 
byl spíše stoupencem teorie „Y“.  
 
2.8.4 Herzbergova teorie motivace a hygieny 
 Doposud panoval běţný názor, ţe pokud je člověk spokojený a pracuje v dobré 
společnosti, je výkonnější a spokojenější neţ člověk, který je nespokojený a nemá dobré 
pracovní zázemí. Z tohoto plyne, ţe spokojení zaměstnanci jsou motivováni k práci a 
nespokojení pracovníci jsou demotivováni.  
 Frederick Herzberg spolu se svými kolegy tuto teorii upravil a vytvořil ji na 
základě dotazování, kde se lidé měli zamyslet, zda jsou ve svém zaměstnání spokojení 
či ne a uvést také důvody jejich nespokojenosti. Zjistil, ţe existují dva typy faktorů, 




 Faktory hygienické neboli disatisfaktory jsou činitelé působící nespokojenost,  
 naopak faktory, které vyvolávají spokojenost, jsou faktory motivačními neboli 
satisfaktory.  
Motivátory mají charakter vnitřních faktorů a souvisejí s obsahem práce.  
Satisfaktory na rozdíl od motivátorů jsou vnějšího charakteru a jsou záleţitostí 
kontextu práce. (5) 
 
  






           Tab. č.1: Hygienické a motivační faktory, (5) 
 
2.8.5 Teorie tří potřeb – McClellandova teorie 
 Motivační teorie Davida McClellanda a jeho spolupracovníků je zaloţena 
na principu tří motivačních faktorů:  
 motiv úspěchu – vysoká potřeba výkonu 
 motiv moci – vysoká potřeba moci 
 motivy sdruţování se – vysoká potřeba přátelství 
 
 Intenzita jednotlivým motivů se můţe lišit v závislosti na individualitě jedince. 
Například vrcholový manaţeři budou mít spíše vyšší motivaci k úspěchu neţ 
k sdruţování. Lidé, kteří mají vysokou potřebu výkonu, se vyznačují samostatností, jsou 
odpovědni sami za sebe, snaţí se neustále překonávat překáţky a být dokonalý. Jejich 
spokojenost je spojena s dobře odvedenou prací a finanční ohodnocení je spíše jen 
utvrzuje v tom, ţe jejich práce byla odvedena kvalitně a úspěšně. Tito lidé se vyhýbají 
příliš snadným úkolům anebo naopak absolutně nereálným. Vybírají si spíše přiměřeně 
Faktory hygienické Faktory motivační 
Pracovní řády a směrnice Výkon 
Vztahy ke spolupracovníkům Odpovědnost 
Vztahy k nadřízeným Uznání 
Pracovní podmínky Samotná práce 




obtíţné úkoly s rozumnou rizikovou mírou. (5) 
 
2.8.6  Alderferův modifikovaný model hierarchie potřeb 
 Tento model navazuje jistým způsobem na Maslowovu teorii potřeb, které byla 
vytýkána přílišná komplikovanost. Alderferův model hierarchie potřeb zúţil Maslowovu 
pyramidu potřeb z pěti úrovní pouze na tři.  
 Existenční potřeby – tyto potřeby slouţí k zajištění existence, základních 
fyzických potřeb (dýchání, hlad) a potřeby jistoty. 
 Potřeba vztahů – zde jsou myšleny vztahy k sociálnímu prostředí, příslušnost k 
určité skupině, láska a mezilidské vztahy na principu jistoty a úcty. 
 Potřeba růstu – pod touto potřebou si můţeme představit snahu o sebeuplatnění, 
úctu vůči sobě samým, a rozvoj vlastního potenciálu.  
  
 Alderfer definoval jakousi přímku potřeb. Principem jeho teorie je to, 
ţe uspokojování potřeb probíhá od niţších po vyšší úrovně. Předpokládal však, ţe se 
nejedná o pyramidu, nebo o hierarchii jak se jednalo u Maslowa, ale ţe se jedná 
o přímku potřeb, protoţe ve stejném čase můţe dojít k započnutí více potřeb.  
 Výsledky jeho práce poukazují na to, ţe niţší potřeby jsou uspokojeny dříve neţ 
potřeby na vyšší úrovni, které jsou motivátory. Alderfer také tvrdí, ţe pokud jdou 
potřeby na určitém stupni zablokovány tak se uspokojování přesouvá na jinou potřebu. 
(4) 
 
2.8.7 Teorie očekávání  
 Tuto teorii formuloval Victor Vroom, který byl přesvědčen, ţe se síla motivace 
dá pro danou situaci přesně vypočítat. 
 Základními faktory této teorie jsou:  
 výkon – znamená výsledek, který následuje po úsilí. Například kdyţ operátor 




 expektance – neboli očekávání, coţ je dojem či vize zaměstnance o výsledku 
jeho snaţení. Expektance má povahu pravděpodobnosti a můţe nabývat hodnot 
od 0,0 do 1,0. U velkého mnoţství činností je zde velmi úzký vztah – čím více 
pracujeme, tím máme lepší výsledky. V tomto případě se pak očekávání blíţí 
hodnotě 1,0. Avšak pokud úsilí nemá ţádný vliv na finální výsledek práce, 
hodnota expektance je 0,0, 
 odměna – následuje po odvedeném výkonu. Odměna můţe mít hmotnou 
podobu, ať je to finanční prémie, nové sluţební auto anebo můţe být 
nehmotného charakteru, coţ je například uznání kolegů nebo pochvala. Odměny 
mohou působit i současně, 
 instrumentalita – je představa, kterou má zaměstnanec o vztahu mezi 
výsledkem a odměnou. Instrumentalita bude vysoká v tom případě, ţe 
zaměstnanec ví, ţe jeho výkon je přímo spojen s odměnou za dobře odvedenou 
práci. Niţší instrumentalita se objevuje tam, kde jsou zaměstnanci odměňováni 
na základě délky zaměstnání, 
 valence – subjektivně vyjadřuje co pro zaměstnance znamená odměna. Valence 
můţe nabývat hodnot od -10 přes 0 do +10. Pokud zaměstnanci na odměně 
velmi záleţí, tak valence nabývá vysokých hodnot, nulová je v případě pokud 
zaměstnanci na odměně moc nesejde a záporná hodnota valence, kdyţ si 
zaměstnanec nepřeje být odměněn (například nechce být povýšen, protoţe by 
mu to přineslo pouze starosti a spíše problémy neţ radost), 
 úsilí – je závislé na očekávání, instrumentalitách a valencích odměn. (14) 
  
2.9 Stimulace 
 Pojem motivace a stimulace je často zaměňován. Proto je velmi důleţité tento 
pojem přesně vymezit. Jak jiţ bylo řečeno v základních pojmech, tak stimulace je 
souhrn všech vnějších podnětů, které na člověka působí. Za stimul je povaţován 
jakýkoliv podnět, který vede ke změně motivace člověka. Nelze ji brát jako 
jednostranný akt jednání, ale musí být brána jako neustále probíhající proces. 




jednu metodu, protoţe i u velmi efektivních metod časem dochází ke slábnutí jejich 
účinku. 
 
2.9.1 Oblast stimulačních prostředků 
 K výběru stimulačních prostředků musíme přistupovat individuálně. Musíme 
se zamyslet, koho chceme ovlivnit, ale také jakou část jeho pracovního procesu.  
Oblasti, které nejčastěji ovlivňujeme:  
 pracovní výkon - např.: jeho kvalitativní a kvantitativní hodnocení, 
 odpovědnost - odpovědnost za rozhodnutí, která zaměstnanec udělá, za svěřenou 
práci a také za bezpečnost práce, 
 seberozvoj - rozšiřování znalostí a dovedností, 
 tvořivost - být kreativní, vnášet do společnosti nové myšlenky a postupy, 
 kooperace - spolupráce a součinnost ve společnosti (10) 
 
2.9.2. Stimulační systémy 
 Stimulační systémy jsou pojítkem mezi odměňováním a pracovním výkonem 
zaměstnanců, kteří jsou odměňováni ne za postavení, které ve firmě zastávají nebo 
za počet odpracovaných hodin, ale za své skutečné pracovní výsledky. Stimulační 
odměny mohou být uděleny buď celým skupinám zaměstnanců anebo pouze 
jednotlivcům, k čemuţ dochází častěji.  
Stimulační systémy jsou často povaţovány za netradiční způsob odměňování, 
proto jsou v praxi běţně povaţovány za sloţku, která běţně doplňuje mzdu.   
 Tento typ odměňování je spojen s pocitem sounáleţitosti, který vyvolává 
v lidech potřebu práce v týmu, protoţe nabývají dojmu, ţe jen takto mohou uspět. 
Stimulační systémy zaměstnancům poskytují pocit, ţe oni sami do jisté míry mohou 
ovlivňovat dění ve společnosti, a tím i regulovat výši svých platů. 
 Za stimulační nástroje (stimul) se dá povaţovat cokoliv, co člověk samotný 
povaţuje za zajímavé, podstatné – podmínky, které podnik můţe svému zaměstnanci 
nabídnou.  
Stimulační nástroje můţeme rozdělit do dvou skupin: 




 nepeněţní stimulační odměny (9) 
 
2.9.2.1 Hmotné odměny 
 Za nejčastější a nejběţnější stimulační nástroj je povaţována hmotná odměna. 
Tato odměna nemusí mít vţdy jen pouze peněţní formu. Pod nepeněţními prostředky 
si můţeme představit různé příspěvky na stravování či vzděláni, nebo například uţívání 
sluţebního auta k osobním účelům, podnikové slevy na vybrané zboţí nebo celá řada 
dalších zaměstnaneckých výhod a penzijní systémy.  
 
 Mzda a zaměstnanecké výhody 
 Mzda slouţí k ocenění výsledku práce, hospodaření v rámci věcných 
a finančních zdrojů a také pracovní chování.  
 Její stimulační funkce slouţí: 
 motivuje pracovníky, 
 neuznává a neodměňuje úsilí, ale finální přínos společnosti,  
 pruţnému spojení mzdových nákladů a produktivity práce,  
 zprostředkování pozitivního feedbacku k očekávání zaměstnance, 
 umoţňuje se podílet na úspěchu firmy 
 
Formy mzdy 
 Jsou dvě formy mzdy, které je nutno přesně charakterizovat, aby nedocházelo 
k chybám a zbytečným záměnám. 
 První případ mzdových forem je mzda za dosaţené výsledky, 
ta je charakteristická tím, ţe se zde oceňuje skutečně odvedený pracovní výkon. 
  
Jsou zde zahrnuty: 
 
 časová mzda - výdělek pracovníka je závislý na počtu odpracovaných hodin,  
■ prostá 
■ diferencovaná, 




postupy musí být stanoveny předem a můţe docházet ke kontrole výkonu. Pokud 
je úkol splněn dříve neţ ve stanoveném čase, tak je zaměstnanci vyplacen 
nadvýdělek. 
 
 prémie (odměny, bonusy) – velikost prémie v závislosti na výsledku je určena 
prostřednictvím prémiové křivky. 
 
 Dalším typem je tzv. penzumovaná mzda, která dává záruku mzdy v poměrně 
dlouhodobější etapě za to, ţe budou zajištěny výsledky v předem stanoveném mnoţství, 
kvalitě i termínu. 
 
 smluvní mzda – je předem dohodnuta na časově omezené období mezi 
zaměstnancem a zaměstnavatelem. Zaměstnanec se ve smlouvě zavazuje odvést 
odpovídající výsledek, 
 
 mzda s měřeným denním výkonem – jedná se o pevnou mzdu za určitou 
časovou jednotku 
 
 programová mzda – pevná mzda, kdy je zaměstnanci přesně vymezen rozsah 
a cíl pěvně stanoveného úkolu. Pokud dojde k vyššímu výsledku, tak není 
mzdově zvýhodněn, jelikoţ to není ţádoucí. (9) 
 
 
2.9.2.2 Nepeněžní stimulační odměny 
 Odměny, které zaměstnance motivují, nemají vţdy hmotnou formu. 
Zaměstnance lze motivovat také nepeněţní formou odměn, jako je například udělení 
mimořádného volna či dovolené, upomínkové předměty a diplomy.  
 Mezi tyto formy odměňování také patří zvýšení zodpovědnosti a samostatnosti, 





2.9.3 Obsah práce 
 důraz na samostatnost – zaměstnanec vystupuje samostatně, sám za sebe, má 
odpovědnost za své činy a za rozhodnutí, která udělá a kdy je udělá. 
 důraz na tvořivé myšlení – člověk má být v práci kreativní, neustále hledat nová 
řešení, být flexibilní a adaptabilní vůči změnám, které v pracovním procesu 
mohou nastat,  
 důraz na systematické myšlení – uvědomovat si při práci časové, logické 
a technologické spojitosti, je vyţadována rychlost a pruţnost, dedukci 
a kauzalitu vztahů. 
 důraz na koncepční myšlení – je zde potřebný nadhled a schopnost si promítnout 
myšlenku do budoucnosti. (9) 
 
2.9.4 Povzbuzování  
 Tento druh odměn slouţí k vyzdvihnutí hlavně pozitivních prvků při práci. 
Vedoucí pracovník můţe své podřízené povzbuzováním motivovat a stimulovat 
k vyšším výkonům. Zaměstnanec cítí, ţe je pro podnik důleţitý, coţ rozvíjí jeho 
sebevědomí, sebedůvěru a utvrzuje ho to v pocitu, ţe můţe podat ještě lepší pracovní 
výkon. 
 Dobrý vedoucí pracovník by měl objevit a ocenit dobré výsledky, které přibliţují 
podnik k cíli, avšak by měl také upozorňovat na případné nedostatky, ale ne tak, aby 
zaměstnance odradil. (10) 
 
2.9.5 Atmosféra v pracovní skupině 
 Vedoucí pracovník můţe ovlivňovat celkové dění ve skupině tím, ţe na ni působí 
jak formálně, tak neformálně. Má vliv na příchod nových pracovníků, ale také 
i případný jejich odchod. Mezi zaměstnanci by se měl vytvořit správný vztah 
na základě důvěry.  




efektivně, aby bylo dosaţeno vytýčených cílů, mezi členy je vzájemná ochota 
a podpora si pomáhat při moţných problémech. V rámci pracovní skupiny dochází také 
ke srovnávání a porovnávání pracovníků, které vede ke zvýšení sebevědomí. Pokud 
dojde k negativnímu ohodnocení, má člověk tendenci se zlepšit a zdokonalit. (3) 
 
2.9.6 Pracovní podmínky podniku 
 Pracovní podmínky patří do faktorů, které samy o sobě nedokáţí vyvolat 
nespokojenost. Avšak pokud jsou podmínky ve společnosti dlouhodobě nepříznivé, 
mohou vyvolat u pracovníka nespokojenost. Zaměstnanec nemůţe být spokojen s tím, 
ţe pracuje v dobrých tepelných a klimatických podmínkách, vedoucí pracovníci by měli 
svým podřízeným vytvářet kvalitní pracovní podmínky, aby se mohli neustále rozvíjet 
a vykonávat kvalitní práci, která je od nich očekávána. (3) 
 
2.10 Organizační struktura 
 Smyslem organizační struktury je rozdělit danou práci mezi jednotlivé členy tak 
efektivně, aby jejich aktivity byly zaměřeny na dosahování vytýčeného cíle.   
 
Organizační struktura – můţeme ji brát jako mechanismus, který slouţí ke sjednocení 
a vedení aktivit jednotlivých členů týmu pro dosaţení stanoveného cíle. (4)  
 - v kaţdé organizační struktuře by mělo být jasně vymezeno: 
 kdo má plnit jaké úkoly 
 a kdo je odpovědný za výsledek 
- organizační struktura by měla: 
 odstraňovat zmatek či nepřiměřenosti daného úkolu 
způsobené překáţkami 
 vytvářet sítě (komunikační, rozhodovací…) pro podporu 





2.10.1 Efektivní rozpětí organizační struktury 
 Na základě toho, kolik svých podřízených dokáţe manaţer efektivně řídit, 
coţ závisí na mnoha faktorech, se určuje rozpětí managementu. Faktory ovlivňujícími 
toto rozpětí mohou být osobní schopnosti manaţera - jako je flexibilita, rychlost 
pochopení daného problému, způsobilost k práci v týmu, jeho důvěryhodnost a úcta, 
kterou k němu ostatní členové mají. Za rozhodující je však povaţována schopnost 
manaţera sníţit, tedy zredukovat, nezbytný čas na vedení svých podřízených. 
 
 Úzké rozpětí = velký podíl času strávený se zaměstnanci 
 Široké rozpětí = velmi málo času stráveného s podřízenými (8) 
 
2.10.2 Typy organizačních struktur 
 Organizační struktury můţeme roztřídit do mnoha skupin a k tomuto 
rozdělení vyuţíváme několik kritérií.  
1. sdruţování činností 
 funkcionální, výrobková, ostatní účelové struktury 
2. rozhodovací pravomoc 
 liniová, štábní, kombinovaná 
3. míra delegace pravomocí 
 centralizovaná, decentralizovaná 
4. míra členitosti 
 ploché, úzké - vysoké 
5. časové trvání 
 stabilní, dočasné 
6. způsob vzniku 





 neformální – spontánně vzniklé vztahy, které nejsou vytvářeny 






3. Analýza současného stavu 
 
 V této kapitole popíši společnost, kterou jsem si vybrala ke zpracování mé 
bakalářské práce. Zmíním zde její historii, základní informace, její zákazníky a také 
naznačím, jakým směrem se vyvíjí společnost SGI, s.r.o. V této části také nastíním 
dosavadní motivační systém a provedu dotazníkové šetření, na jehoţ základě stanovím 
moţné návrhy řešení. 
 
3.1 Charakteristika společnosti 
 Ke zpracování mé bakalářské práce na téma "Motivační systém a stimulace 
zaměstnanců" jsem si vybrala českou dceřinou pobočku společnosti SGI ®, která 
na našem trhu působí jiţ 16 let a za tuto dobu si vybudovala pevnou pozici a proslulé 
jméno ve světě, kde konkurence není malá.   
 Odvětví, ve kterém firma SGI, s.r.o. působí je hardware a software. Společnost 
se zaměřuje na řešení nejnáročnějších technologických výzev v daném odvětví. 
 Je hlavním dodavatelem škálových výpočetních systémů, HPC technologií 
a cluster storage zařízení. Poskytuje komplexní řešení pro datová centra spolu 
s profesionálním přístupem a sluţbami. (12)  
3.1.1 Základní údaje o společnosti 
 Název:   SILICON GRAPHICS, s.r.o. 
 IČ:   60723530 
 Sídlo:   Brno, Technická 15, PSČ 616 00 
 Právní forma:  společnost s ručením omezeným 
 Den zápisu:  29.9 1994 
 Jednatel:  Ing, Michal Klimeš 
 Způsob zastupování: za společnost jedná a podepisuje jednatel 




 Společníci:  Silicon Graphics World Trade B.V. 
    3454 PW Vleuten-de Meern, N, Veldzigt 2 
    Vklad: 36 776 000,- Kč 
    Splaceno: 36 776 000,- Kč 
    Zapsáno: 5. listopadu 1998 (11) 
 
3.1.2 Historie společnosti 
Historie Silicon Graphics International Corporation 
 Mateřská společnost české pobočky je celosvětově známa pod názvem Silicon 
Graphics  Internacional Cor. Historie této americké firmy začíná v roce 1979, kdy 
Dr. James H. Clark opustil svoji pozici profesora elektrotechniky na Standfordské 
universitě, a utvořil sedmičlenný tým výzkumných pracovníků a absolventů 
Standfordské university: Abbey Silverstone, Kurt Akeley, Tom Davis, David J. Brown, 
Marc Hannah, Rocky Rhodes, Mark Grossman a Herb Kuta. První úspěchy na sebe 
nenechaly dlouho čekat a do dvou let Clarkův tým vyvinul výkonný elektrografický čip 
(powerful semiconductor chip), jeţ nazvali jako "Geometry Engine", který umoţnil 
malým počítačům vytvořit tří-dimenzionální grafické simulace, jenţ byly dříve 
doménou pouze velkých sálových počítačů. 
 Clarke si nechal tuto technologii patentovat a v roce 1982 opustil Strandford, 
aby společně s Abby Silverstone mohli zaloţit společnost Silicon Graphics. 
 Silicon Graphics International Corp, která sídlí v Kalifornii ve Fremontu má 
zastoupení po celém světě. V Americe má společnost dalších sedm distributorů 
například v Kolumbii, Mexiku, Chille a Kanadě. Další zastoupení má v asijských 
zemích (např.: Hong Kong, Malajsie, Japonsko a Thaiwan), na Středním východě 
a Africe (Egypt, Izrael, Saudská Arábie a Spojené arabské emiráty) a kromě České 
republiky má společnost SGI ® zastoupení například v Chorvatsku, Anglii, Belgii, 
Dánsku, Francii, Rusku a Nizozemí. 
 Společnost SGI ® se také velice významně podílela na rozvoji zábavního 
průmyslu. Nejznámější filmy, kde byly vyuţity technologie společnosti, které se na tu  




seriál (1994), Man in Black (1997), Peacemaker (1997), Koule (1998) a mnoho dalších. 
 V květnu roku 2006 společnost SGI vyhlásila na základě Kapitoly 11 (kapitola 
Spojených států konkurzního zákona, umoţňující reorganizaci v rámci úpadku) 
konkurzní ochranu před bankrotem, který se za pár měsíců objevil, ale 1. dubna 2009 se 
opět odvolali na Kapitolu 11 a oznámili, ţe k 11. květnu 2009 odprodají veškerý svůj 
majetek firmě Rackable Systems za předpokladu, ţe převezmou stávající název, a to 
"Silicon Graphics International" (15) 
 Na vzniku české pobočky se podílel Ing. Michal Klimeš, který dříve působil 
jako Managing Director společnosti OpenCae, s.r.o. Ta se k datu 1. 9. 1994 
přetransformovala na společnost Silicon Graphics, s.r.o.  
Od tohoto roku se společnost pravidelně účastní veletrhů (Invex) a mnoha výstav 
počítačové techniky.  
Za celou dobu svého působení, jak na českém, tak i zahraničním trhu, získala společnost 




 Mezi zákazníky české pobočky patří firmy jak malého rozměru, tak i velmi 
významné společnosti.  
 Matematicko - fyzikální fakulta ČVUT 
 Armáda České republiky 
 VUT – FAVU 
 Masarykova Universita 
 Škoda Auto 





3.1.4 Vývoj tržeb společnosti 
 Vývoj trţeb jsem zpracovala jak u mateřské společnosti Silicon Graphics 
International, Corp, která se k 11. dubnu roku 2009 transformovala a tudíţ jsou uvedeny 
pouze trţby za první dva kvartály, tak i u dceřiné společnosti. 
 V následujícím grafu je zobrazen vývoj trţeb  mateřské společnosti Silicon 
Graphics International Corporation. Graf zachycuje trţby v milionech USD od roku 
2005 do roku 2009.  
 Trţby jsou zde zmíněny také z toho důvodu, jelikoţ největším motivačním 
prvkem jsou peníze a jak můţete vidět na grafech tak trţby, jak mateřské tak dceřiné 
společnosti klesají a tato situace můţe ve společnosti vyvolávat neklid a obavy o 
pracovní místo.  
 
Graf č. 1: Vývoj tržeb u Silicon Graphics International, Corp., (zdroj: interní materiály 
společnosti) 
 
V níţe uvedeném grafu jsou vynesené trţby české pobočky SGI, s.r.o. Opět jsou zde 
vylíčeny trţby od roku 2005 do roku 2009. Oproti minulému grafu jsou trţby zde 











Vývoj tržeb v letech 2005 - 2009






Graf č. 2: Vývoj tržeb u společnosti SGI, s.r.o., (zdroj: interní materiály společnosti) 
 
3.1.5 Pozitivní a negativní faktory společnosti 
 Zde se zaměřuji na pozitivní stránky společnosti, ale také na její případné 
nedostatky. Poukazuji na případné moţnosti dalšího rozvoje, avšak také na to jaké 
se mohou vyskytnout problémy. 
  
Pozitivně ovlivňující faktory: 
 dlouholetá tradice na trhu, dobrá pověst firmy, 
 zaměstnanci tvoří špičkový tým specialistů, kteří jsou neustále informováni o 
nejnovějších trendech ve světě díky pravidelným školením, 
 poskytovaní komplexních sluţeb a kvalitních výrobků, 
 velké mnoţství poboček a obchodních partnerů, jak po celé Evropě, USA tak i v 
Asii. 
 
Negativně ovlivňující faktory: 
 vyšší cena výrobků, 


















Možnosti dalšího rozvoje: 
 navrhnout nové technologie, modernizovat a inovovat, 
 kontrolovat konkurenci a zjistit její chyby a na jejich základě zvolit správnou 
strategii, 
 snaha sníţit ceny, čímţ se zvýší náš podíl na trhu. 
 
Věci, na které se zaměřit: 
 za největší problém je v tuto dobu povaţována ještě stále přetrvávající světová 
finanční krize, 
 Dell, IBM a HP jsou konkurenti s podobným portfoliem produktů. 
 
3.1.6 Organizační struktura 
 




3.1.7 Motivační a stimulační program společnosti 
Tato část bakalářské práce je zaměřena na motivační a stimulační systém, který 
je vyuţíván ve společnosti SGI, s.r.o., především zde budou nastíněny systémy, které 




 Fixní mzda 
 
Stanovení základní mzdy ve společnosti SGI, s.r.o. probíhá za asistence externí 
firmy, která vybere do analýzy 20 relevantních firem, a získané hodnoty jsou 
kaţdoročně porovnávány s konkurenty v oboru.  
Této firmě jsou poskytnuty všechny potřebné materiály k vyhodnocení 
komplexního stavu a stanovení maximální mzdy pro jednotlivé pracovní pozice 
(General management, Top management, Professionals, Others) a v závislosti na trhu 
práce a na základě subjektivního posouzení situace je kaţdému konkrétnímu 
zaměstnanci stanovena adekvátní mzda.  
 Ve zprávě, kterou společnost SGI, s.r.o. získá od této externí firmy, jsou také 
stanoveny meziroční růsty maximálních fixních mezd, mzdy pro absolventy v oboru a 








mají cílovou mzdu dělenou v poměru 60% / 40% ve vztahu k tzv. roční 
kvótě, coţ můţeme brát jako stanovený počet obchodů, které mají 
uzavřít. Tím pádem je tedy 60% bráno jako fixní sloţka a zbylých 40% 
je variabilní sloţkou. Variabilní sloţka je následně vyplácena v závislosti 




proměnlivé sloţky, tím mohou dostat i případné prémie nad 100% platu, 
pokud je roční kvóta přesaţena). 
 
 Pre-sales funkce: 
 
  Zde je finální mzda dělena v poměru 90% / 10%, z toho těchto 10% je 
vázáno na splnění výkonových úkolů kanceláře.  
 Všechny tyto informace jsou stanoveny a přesně popsány v Sales and Services 




 Za příplatky ve společnosti SGI, s.r.o. jsou povaţovány zejména práce přesčas, 
noční práce, práce vykonávaná o víkendu a také práce konaná o svátcích. Tyto přesčasy 
jsou vypláceny v souvislosti se zákoníkem práce, kde jsou přesně stanoveny podmínky 
pro minimální vyplácení příplatků. 
 
 mzda nebo náhradní volno za práci přesčas  
- zaměstnanci náleţí mzda za práci vykonávanou přesčas, za kterou 
mu vzniklo za tuto dobu právo a příplatek ve výši nejméně 25% 
průměrné mzdy, pokud se zaměstnavatel se zaměstnanci nedohodli na 
náhradním volnu za vykonanou práci přesčas 
 mzda za práci v sobotu a neděli 
- zaměstnanci přísluší dosaţená mzda a příplatek ve výši nejméně 
10% průměrné mzdy 
 
- hodnoty zde uvedené jsou stanoveny v minimální výši, v kolektivní smlouvě můţe 








 Nepeněžní odměna 
 
  Do nepeněţních odměn společnosti SGI, s.r.o. patří vyuţívání sluţebních 
automobilů, jak ke svému zaměstnání, tak i k osobním potřebám zaměstnance. Dalším 
významným nepeněţním benefitem je zde dovolená na zotavenou, kdy kaţdý 
zaměstnanec má právo na 5 dní placeného volna ročně na krátkodobé nemoci. (16) 
   
3.2 Dotazníkové šetření 
 
 Metoda šetření 
 
 Výzkum byl proveden dotazníkovým šetřením, jehoţ plná verze je v Příloze č. 1. 
Dotazník jsem rozdělila do několika tematických částí, které se zabývají motivačními a 
stimulačními faktory – jako jsou například: vztah k vykonávané práci a nadřízenému, 
dále systém odměňování, hodnocení nadřízeným, informovanost na pracovišti, 
komunikace mezi kolegy a na závěr hodnocení vztahu, jaký mají zaměstnanci vůči 
výrobkům a tradici firmy SGI, s.r.o. 
 
 Dotazník slouţil pouze pro účely mé bakalářské práce a byl tudíţ anonymní, aby 
zaměstnanci mohli nezávisle odpovídat na otázky týkající se spokojenosti se současným 
stavem ve společnosti SGI, s.r.o. Většina otázek byla krouţkovacích, kde si respondenti 
mohli vybrat mezi dvěma aţ šesti odpověďmi. Některé otázky byly vypisovací a bylo 
zde moţno pouţít vlastní odpovědi, kde dotazovaní mohli doplnit či upřesnit své 
odpovědi. Byly zde také tři otázky, kde bylo moţno zakrouţkovat více jak jednu 
odpověď. Například v otázce týkající se kvality práce u SGI. U otázky číslo 12 se zde 
také naskytla moţnost subjektivně ohodnotit otázku pomocí čtyřstupňové škály.  
 
 Zkoumaná množina 
 
 Dotazníkového šetření se zúčastnilo 20 lidí na různých pracovních pozicích – 
administrativa, obchodní a IT úsek. V tomto zkoumaném souboru je 15 muţů a 5 ţen. 




mají středoškolské vzdělání, zato však mnohaletou praxi v oboru.  
 
 Analýza dat a jejich následná interpretace 
 
 Zde dochází k analyzování nasbíraných dat, které jsme získali dotazníkovým 
šetřením od zaměstnanců SGI, s.r.o. Výpočty byly prováděny v tabulkovém editoru MS 
Excel, a hodnoty byly zaokrouhleny na jedno desetinné místo.  
 Z této analýzy bylo vyřazeno několik otázek (z důvodu neefektivního 
subjektivního rozdílu mezi jednotlivými dotazovanými), jako jsou například vztah k 
práci, kde všichni zaměstnanci odpověděli, ţe svoji práci vykonávají rádi, další 
vyřazená otázka se týkala hrdosti, jak samotné společnosti SGI, tak produktů, kde 
všichni zaměstnanci odpověděli aţ na jednoho (očekává se, ţe z oddělení 
administrativy, jelikoţ technici byly vţdy na své produkty hrdí), ţe jsou hrdí na tradici 
firmy a jí vyráběné produkty. 
 Byly zde i otázky, kde se zaměstnanci mohli volně vyjádřit, této šance se chopili 
jen někteří z nich, jejich odpovědi budou zveřejněny aţ v celkovém shrnutí a následné 
interpretaci nasbíraných dat. 
 
3.2.2 Motivační faktory 
3.2.2.1 Vztah k práci 
 V první otázce dotazníku, která byla zaměřena na vztah zaměstnanců k práci, 
kterou vykonávají, bylo vesměs všemi zaměstnanci odpovězeno, ţe svoji práci 
vykonávají rádi. A tudíţ na tuto odpověď navazuje otázka číslo 3, kde se ptám na to, 
proč zaměstnanci společnosti SGI, s.r.o. vykonávají svoji práci rádi. U této otázky bylo 






Důvod Počet pracovníků (N) Relativní četnost 
Viditelnost výsledků práce 7 35% 
Zajímavost a pestrost 11 55% 
Vyuţití osvojených dovedností 13 65% 
Tabulka č. 2: Důvody kladného vztahu k práci, N=20, (zdroj: vlastní tvorba) 
 
 Více jak polovina respondentů (65%) odpověděla, ţe hlavním důvodem 
pozitivního vztahu k práci je, ţe zde uplatní své osvojené dovednosti. Další podstatný 
důvod je zajímavost a pestrost práce, kterou dělají. Celých 35% zaměstnanců, tedy více 
jak jedna třetina odpověděla, ţe důvod proč vykonávají práci rádi je ten, ţe jsou vidět 
výsledky jejich práce. Kvůli lepší přehlednosti jsem výše uvedené hodnoty z tabulky 
zanesla do grafu.  
 
Důvody kladného vztahu k práci 
 
Graf č.: 3: Kladného vztah k práci- důvody, (zdroj: vlastní tvorba) 
 
 Na nejvyšším stupni tzv. Maslowovy pyramidy najdeme potřebu seberealizace, s 
níţ jsou úzce spojeny odpovědi na výše zmíněné otázky. Jak je zde podle dosaţených 
výsledků vidět, tak potřeby seberealizace je u všech zaměstnanců dosaţeno. S otázkou 
číslo 3 přímo souvisí otázka s číslem 4, kde je zaměstnancům firmy poloţena otázka za 























Tabulka č. 3: Důvod ke změně dosavadního zaměstnavatele, N=20, (zdroj: vlastní tvorba) 
 
 Jak vidíme z údajů uvedených v tabulce, tak hlavním důvodem proč by 
pracovníci byli ochotni odejít ze současného zaměstnání, bylo zvýšení mzdy. Tuto 
moţnost zvolilo 85% zaměstnanců. Dalším důvodem k odchodu je s 60% četností 
nabídka zajímavější práce. Méně jak polovina (50%) dotazovaných uvedla, ţe by je ke 
změně zaměstnání přesvědčilo, kdyby mohli více uplatnit své nabyté vědomosti 
a dovednosti. Jedna čtvrtina respondentů si zvolila jako důvod změny zaměstnání, kde 
by bylo více oceněno jejich pracovní nasazení. Z uvedené tabulky je jasně patrné, ţe ve 
společnosti SGI, s.r.o. nejsou ţádné sociální problémy mezi spolupracovníky.  
 
Důvod ke změně zaměstnání  
 










Důvod Počet pracovníků (N) Relativní četnost 
Vyšší mzda 17 85% 
Zajímavější práce 12 60% 
Větší uplatnění dovedností 8 40% 
Větší ocenění výsledků práce 5 20% 





 V dotazníku byly otázky zaměřeny na hodnocení pracovníků, například na to, 
zda je jejich výkon dostatečně ohodnocen, jestli by uvítali moţnost formálního 
i neformálního hodnocení, a také na to, jak je samotný zaměstnanec spokojen se svým 
ohodnocením a jak je pro něj toho ohodnocení důleţité. Tyto informace byly 
zakomponovány do otázek číslo 14 aţ 19.  
 Z dosaţených informací jsme mohli zjistit, ţe k hodnocení výkonu kaţdého 
pracovníka dochází přibliţně jednou do měsíce. Hodnocení je pro zaměstnance důleţité, 
jelikoţ se od něj odvíjí také jejich motivace pracovního nasazení.  
 
Hodnocení Počet pracovníků (N) Relativní četnost 
Vůbec neodpovídá 3 15% 
Spíše neodpovídá 3 15% 
Spíše odpovídá 14 70% 
Tabulka č. 4: Hodnocení zaměstnanců, N=20, (zdroj: vlastní tvorba) 
 
 Více jak polovina (70%) zaměstnanců se domnívá, ţe jejich výkon je adekvátně 
ohodnocen. Pouze 2 zaměstnanci (10%) jsou dle jejich mínění nedostatečně ohodnoceni 
a neztotoţňují se s ohodnocením. 
 
Hodnocení Počet pracovníků (N) Relativní četnost 
Formální 1 5% 
Neformální 16 80% 
Nezáleţí 3 15% 
Tabulka č. 5: Styl hodnocení, N=20, (zdroj: vlastní tvorba) 
 
Dle výsledků v tabulce je více neţ patrné, ţe zaměstnanci více upřednostňují neformální 
styl hodnocení. Pouhých 5% si vybralo moţnost formálního ohodnocení a tři lidé jsou v 














Tabulka č. 6: Důležitost hodnocení pro zaměstnance, N=20, (zdroj: vlastní tvorba) 
 
Hodnocení pracovního procesu je pro 90% zaměstnanců spíše důleţité. V podniku se 
nenachází nikdo, komu by nezáleţelo na tom, jak je jeho práce ohodnocena.  
 Na toto téma úzce navazuje spokojenost zaměstnanců s hodnocením v podniku, 
kde byly získány spíše negativní výsledky, kdy nadpoloviční většina zvolila jako 
moţnou odpověď, ţe jsou spíše nespokojení. 
  
3.2.2.3 Přístup k informacím v podniku a komunikace 
 Otázky v této části dotazníku jsou zaměřeny na informovanost zaměstnanců. 
Byly zde poloţeny otázky, jako například jestli jsou pracovníci dostatečně informování 
o záleţitostech na pracovišti, na to zda pracovník můţe bez obav vyjádřit svůj názor, jak 
často se v podniku konají porady a také názor zaměstnanců jak často by bylo 
smysluplné konat porady zaměstnanci a jejich nadřízeným.  
 
Informovanost Počet pracovníků (N) Relativní četnost 
Ano, vţdy 5 25% 
Spíše ano 13 65% 
Spíše ne 2 10% 
Ne 0 0% 
Tabulka č. 7: Dostatečná informovanost o záležitostech dějících se na pracovišti, N=20, (zdroj: 
vlastní tvorba) 
 
 Celá čtvrtina zaměstnanců se domnívá, ţe informovanost v jejich podniku je 
bezproblémová a přístup k informacím se jim dostává vţdy a v plné míře. 
Hodnocení Počet pracovníků (N) Relativní četnost 
Není vůbec důleţité 0 0% 
Není příliš důleţité 2 10% 
Celkem důleţité 7 35% 




65%  zaměstnanců je toho názoru, ţe informovanost je spíše dobrá a pouze dva 
zaměstnanci zvolili moţnost, ţe se jim informací spíše nedostává.  
 Z poloţené otázky číslo 14 vyplývá, ţe podstatnou část informací získávají 
pracovníci převáţně od svých kolegů a nadřízeného a v další řadě také z intranetové sítě 
podniku.  
 
Informovanost v podniku 
 
Graf č. 5: Dostatečná informovanost pracovníků, (zdroj: vlastní tvorba) 
 
 V této části je velmi podstatné zmínit kromě dostatečné informovanosti také 
moţnost bez obav říci svůj názor nadřízenému. Jelikoţ se ve společnost SGI, s.r.o. 
nachází tým profesionálů s dlouholetou praxí, je důleţité znát jejich názor, protoţe 
pokud tuto moţnost mít nebudou tak vedení bude ochuzeno o velký přísun kvalitních 
informací.  
 
Projev názoru Počet pracovníků (N) Relativní četnost 
Projevit názor bez obav 13 65% 
Projevit názor s obavami 7 35% 
Není moţné projevit názor 0 0% 
Tabulka č. 8: Možnost projevit vlastní názor, N=20, (zdroj: vlastní tvorba) 
 










Jak lze vidět z tabulky č. 8, ve společnosti SGI, s.r.o. není nikomu bráněno a je 
vţdy moţné projevit svůj názor. Celých 65% je toho dojmu, ţe se kdykoliv mohou 
zapojit a vyslovit se k dané situaci bez obav. Pouhých sedm zaměstnanců si vybralo 
moţnost, ţe sice mohou dát najevo svůj názor a potýkají se s obavami.  
 Mezi poslední otázky, které byly zařazeny do okruhu přístupu k informacím, 
nevylučitelně patří také otázka zabývající se smysluplností pořádaných porad a také 
názoru zaměstnanců, jak často by se dle jejich mínění měli často konat.  
 
Porady Počet pracovníků (N) Relativní četnost 
Nemají smysl a vliv na práci 2 10% 
Málokdy mají smysl, nepodstatné 3 15% 
Jsou přínosné, mají vliv na práci 15 75% 
Tabulka č. 9: Smysluplnost pořádaných porad, N=20, (zdroj: vlastní tvorba) 
 
 Jedna čtvrtina zaměstnanců má takový postoj, ţe povaţuje schůze za nesmyslné 
anebo jsou toho dojmu, ţe jsou pro ně schůze nepodstatné a málokdy se na nich probírá 
něco podstatné a důleţitého pro výkon jejich práce. 75% povaţuje konané schůze za 



















Na otázku, jak jim vyhovuje počet konaných schůzí, valná většina respondentů 
zodpověděla, ţe za vhodnou frekvenci povaţují schůze pořádané jednou do měsíce.  
 
3.2.2.4 Mezilidské vztahy a prostředí v podniku 
 Do této sekce byly zařazeny otázky 28, 31, 32 a 33, které se týkaly záleţitostí, 
jako jsou celková atmosféra, vztahy s nadřízenými a kolegy a jakou těmto vztahům 
kladou důleţitost.  
 
Atmosféra v podniku Počet pracovníků (N) Relativní četnost 
Výborná 5 25% 
Dobrá 11 55% 
Přijatelná 4 20% 
Špatná 0 0% 
Velmi špatná 0 0% 
Tabulka č. 10: Celková atmosféra na pracovišti, N=20, (zdroj: vlastní tvorba) 
 
 Analyzované hodnoty nám ukázaly, ţe atmosféra v podniku je pozitivní. Jedna 
čtvrtina pracovníku povaţuje atmosféru v podniku za výbornou. A nadpoloviční většina 
je přesvědčena, ţe prostředí, které panuje v podniku, je dobré.  
 
Sociální vztahy Počet pracovníků (N) Relativní četnost 
  kolegové nadřízení kolegové nadřízení 
Velice dobré 15 16 75% 80% 
Spíše dobré 5 4 25% % 
Neutrální 0 0 0 0 
Spíše špatné 0 0 0 0 
Velmi špatné 0 0 0 0 
Tabulka č. 11: Sociální vztahy na pracovišti, N=20, (zdroj: vlastní tvorba) 
 




a také vztah, jaký mají k nadřízenému. Je zde zcela zřetelně vidět, ţe sociální vztahy 
na pracovišti jsou na velmi dobré úrovni a je moţné se domnívat, ţe zde nedochází 
k ţádným konfliktům.  
 
 V další poloţené otázce měli respondenti moţnost se vyjádřit k tomu, jakou 
váţnost pro ně mají vztahy na pracovišti. Aţ na čtyři dotazované, kteří vybrali moţnost 
"spíše důleţité" všichni ostatní odpověděli, ţe sociální vztahy na pracovišti jdou pro ně 
velmi podstatné.  
 
3.2.3 Stimulační faktory 
3.2.3.1 Odměňování 
 V této sekci, která je zaměřena na odměňování pracovníků, budou analyzovány 
otázky, jako jsou například: dostatečné ohodnocení práce zaměstnanců, zda jsou 
spokojeni se systémem odměňování. 
 65% pracovníků má názor, ţe jejich mzda je adekvátní jejich výkonu, který 
odvádějí v zaměstnání. U zbylých 35% převládá názor, ţe v jejich případě nedochází 
k věrohodně zobrazující odměně jejich výkonu. Respondenti u této otázky byli poţádáni 
o vyplnění částky, o kterou by si představovali jejich fixní mzdu navýšit. Suma, kterou 
zde zaměstnanci nespokojení se svým platovým ohodnocením uvedli, se pohybovala v 
rozmezí od 5 aţ k 15 tisícům korun. A na základě těchto výsledků povaţuji za 
nepotřebné či zbytečné zvyšovat spokojenost zaměstnanců výhradně cestou navýšení 













Adekvátní mzdové ohodnocení 
 
Graf č. 7: Adekvátní odměňování, (zdroj: vlastní tvorba) 
 
 Na tuto otázku úzce navazuje další, kde respondenti byli osloveni, aby řekli, 
jestli jejich prémie věrně odráţejí pracovní výkon, jaký zaměstnanci podávají. 
 
 
Prémie Počet pracovníků (N) Relativní četnost 
Ţádný vliv  5 25% 
Malý vliv 15 75% 
Značný vliv 0 0% 
Zcela na nich závisí 0 0% 
Tabulka č. 12: Prémie, N=20, (Zdroj: Vlastní tvorba)  
 
 Dosaţené hodnoty poukazují na to, ţe ve společnosti SGI, s.r.o. není přehnaný 
zájem o prémie. Jedna čtvrtina tázaných odpověděla, ţe pracovní nasazení, které 
podávají, nemá ţádný vliv na to, zda dostanou prémie. U 75% byla odpověď dosti 
podobná, a to ţe jejich pracovní výkon velmi málo ovlivňuje, zda dostanou prémie 
či nikoliv.  
 Otázka číslo 9 se zabývá moţností, jak by zaměstnanci vyuţívali nepeněţních 
benefitů. V současné době se jiţ ve firmě k odměňování pracovníků plně nevyuţívá 








ţe by se ve společnosti tato metoda odměn zavedla, tak by jí nevyuţila pouhá pětina 
zaměstnanců. Ostatní pracovníci by změnu uvítali. Podrobněji se touto myšlenkou budu 
zaobírat v návrzích na zlepšení.  
 
Odměňování Počet pracovníků (N) Relativní četnost 
Velice spokojen 3 15% 
Spíše spokojen 10 50% 
Spíše nespokojen 7 35% 
Velice nespokojen 0 0% 
Tabulka č. 13: Celková spokojenost se systémem odměňování, N=20, (Zdroj: Vlastní tvorba) 
 
 
 Se systémem je buď velice anebo spíše spokojeno 56% zaměstnanců, kteří 
pracují ve firmě SGI, s.r.o. Pouhých sedm zaměstnanců společnosti je spíše 
nespokojeno se systémem odměňování, tento negativní postoj se dá snad přičíst 
například uspořádáním nehmotných odměn, které v realitě neodpovídají skutečným 
poţadavkům a přáním jedince.   
 
 Co se vyplácení mimořádných odměn týče, tak aţ 75% má ten názor, ţe nemají 
šanci tyto odměny získat, 15% je toho dojmu, ţe jiţ výkon hodný mimořádné odměny 
vykonali, ale nebyli za něj odměněni, dva zaměstnanci zvolili moţnost, ţe za výkon, 














Výplata mimořádných odměn 
 
Graf č. 8: Možnost získat mimořádnou odměnu, (zdroj: vlastní tvorba) 
 
 
3.2.4 Porovnání důležitosti jednotlivých faktorů 
 V dotazníku byly kladené otázky zaměřené na pracovní prostředí, hodnocení, 
informovanost, komunikaci a sociální vztahy. Na základě subjektivního hodnocení 
zaměstnanců byl zpracován graf, který popisuje důleţitost jednotlivých faktorů. 
 V daných otázkách bylo moţné zvolit čtyři odpovědi, pro lepší zpracování 
dotazníku bylo jednotlivým odpovědím přiřazeno číslo (1 – 4), které určuje subjektivní 
důleţitost, kde 1 znamená nejmenší hodnotu a naopak 4 nejvyšší.  
 
Není šance na výplatu 
mimořádné odměny
Je zde šance pro vyplacení 
mimořádné odměny







Graf č. 9: Důležitost faktorů, (zdroj: vlastní tvorba) 
 
 Z grafu je patrné, ţe jeden z nejpodstatnějších faktorů je informovanost, na 
druhém místě je pro pracovníky důleţitá komunikace s nadřízeným. Zatímco nejmenší 
subjektivní význam má pro zaměstnance jejich hodnocení. 
 





































Z grafu je zřetelně viditelné, ţe mezi nejţádanější patří mzda a prémie 
v penězích, dále mimořádné odměny. Na niţších postech se umístily rekreační poukazy 








4. Vlastní návrhy řešení 
  
 Po provedení analýzy motivačního a stimulačního systému, kterou jsem 
provedla na základě dotazníkového šetření u společnosti SGI, s.r.o. jsem formulovala 
několik níţe uvedených návrhů řešení. 
  
4.1 Teambuilding 
První otázka dotazníku byla zaměřena na vztah k práci zaměstnanců společnosti 
SGI, s.r.o. Zaměstnanci vykonávají práci rádi a mezi hlavní důvody svého rozhodnutí 
uvádějí, ţe zde mohou vyuţít a zdokonalit své osvojené dovednosti, ale také jako další 
podstatný důvod, který byl zmíněn, byla rozmanitost a zajímavost jejich práce. 
Z tohoto důvodu, aby se práce nestávala rutinní záleţitostí a nebyla brána čistě 
jako povinnost, je mým návrhem v tomto směru pořádání dvoudenních teambuildingů, 
které by byly organizovány externí agenturou, jeţ by se postarala o výběr vhodné 
lokality a také o vytvoření příhodného programu. Zároveň by tato agentura mohla 
zanalyzovat jednotlivé skupiny zaměstnanců, vyhodnotit vzájemné sociální interakce, 
týmovou spolupráci a úroveň komunikace a tyto výsledky poskytnout vedení, kterému 
by slouţily jako pomocný ukazatel při vytváření týmů na náročné projekty. Součástí 
teambuildingů by kromě relaxace a teamových her bylo zahrnuto školení, kde by 
se zaměstnanci mohli zdokonalovat ve svých dovednostech a prohloubit si své 
dosavadní znalosti a zároveň by došlo k utuţení vzájemných vztahů ve společnosti.  
 
4.2 Mimořádné odměny 
Jako hlavní důvod, který byl zaměstnanci společnosti uveden, bylo zvýšení 
jejich současné mzdy. Další moţností, která byla zaměstnanci vybrána jako rozhodující 
v otázce změny zaměstnání, byla nabídka zajímavější a kreativnější práce.  
Co se týče zvýšení stávající fixní sloţky mzdy, tak zaměstnanci, kteří byli 
nespokojeni se svým platovým ohodnocení uvedli, ţe by uvítali zvýšení platu o 5 aţ 15 
tisíc korun, avšak toto procento zaměstnanců bylo tak malé, ţe nepovaţuji za nutné 
či potřebné zvyšovat motivovanost pouze na základě navýšení hmotných odměn. 
 Většina zaměstnanců je toho přesvědčení, ţe nemají šanci na výplatu 




 Mým návrhem je vytvořit takovou odměnu, či stanovit dostatečnou prémii, která 
by zaměstnance motivovala k vyššímu výkonu a také přesvědčení, ţe za tuto snahu toto 
pracovní nasazení stojí. Je nutné zvolit individuální přístup k rozdělování mimořádných 
odměn, jelikoţ kaţdý zaměstnanec má jiné potřeby a priority.  
Tudíţ jsem toho názoru, ţe kaţdý měsíc by mělo docházet k menšímu 
mzdovému hodnocení jednotlivých zaměstnanců a na základě odvedených výkonů jim 
poskytnout mimořádnou odměnu. 
 
Co se hodnocení týče, jsou zaměstnanci toho názoru, ţe jejich práce odpovídá 
hodnocení, a jsou s ním tedy ztotoţněni. Po zanalyzování výsledků, vyšlo najevo, 
ţe hodnocení nadřízeným je pro zaměstnance velmi důleţité a z moţné nabídky stylu 
hodnocení, si zaměstnanci zvolili z velké části neformální způsob, pod kterým si lze 
představit například ústní pochvala či naopak napomenutí mezi čtyřma očima. 
  
4.3 Hodnotící systém 
Avšak z dotazníků vyplynulo, ţe ve firmě není zaveden oficiální hodnotící 
systém. Proto tedy mohou být názory jednotlivých zaměstnanců zkreslené.  
Mým návrhem, který by situaci ohledně hodnocení vyřešil, by bylo zavedení 
hodnotícího systému. Toto hodnocení by se mohlo realizovat přímo ve firmě, kdyby 
zaměstnancům byly poskytnuty dotazníky a po jejich vyplnění a vyhodnocení by došlo 
ke konfrontaci s nadřízeným, který by výsledky dotazníků podrobně rozebral a udělal 
si vlastní názor na celou situaci. Další moţností je nechávat si toto hodnocení 
zpracovávat externí firmou, které by se poskytly všechny potřebné informace a následně 
by se vyhodnocené poskytly nadřízenému, který by komplexně zhodnotil tyto výsledky.  
 
Dle mého názoru je efektivní provádět  hodnocení jednou za čtvrt roku. 
Pravidelné čtvrtletní hodnocení je vhodné proto, ţe se zaměstnanci budou snaţit 
podávat neustále nejlepší výkon a nebude upadat jejich aktivita z důvodu dlouhých 
časových prodlev mezi hodnocením. Přitom čtvrtletní hodnocení je natolik dlouhé, aby 
bylo moţné komplexně vyhodnotit výkon zaměstnance, ale zároveň natolik krátké, aby 
zaměstnanci neupadli v zapomnění, ţe je čeká odměna za jejich úsilí. V zájmu 




budou slouţit jako jednotný hodnotící prostředek. 
  
Dotazník, který byl předkládán zaměstnancům, měl být formulován jasně 
a stručně, aby ze získaných odpovědí bylo na první pohled zřetelné, jaký vztah má daný 
pracovník vůči svému zaměstnání, a také by měly vyplynout základní parametry pro 
nadřízeného - a to jsou poměr cena/výkon. Tím mám na mysli, ţe by měl být kaţdý 
zaměstnanec brán jako individuum a měla by mu být stanovena adekvátní mzda na 
základě jeho výkonů v návaznosti na jeho uţitečnost pro společnost jako celek. 
. 
 
4.4 Porady a zpětná vazba od zaměstnanců 
Dle zaměstnanců je informovanost v podniku dostatečná. Nejvýznamnější zdroj, 
odkud získávají zaměstnanci informace, je jejich nadřízený - popřípadě kolegové, 
ale také podstatné informace získávají i z intranetové sítě. S tímto tématem také úzce 
souvisí intenzita konaných porad. Na těchto poradách mají moţnost projevit svůj názor 
všichni zaměstnanci, a aţ na malé procento jsou toho názoru, ţe se mohou vyjádřit 
k danému tématu bez obav. Porady jsou v podniku povaţovány za přínosné a mají 
pozitivní vliv na práci zaměstnance. Za příhodnou frekvenci konání schůzí je v podniku 
povaţována doba jedenkrát do měsíce.  
 Jelikoţ se společnost dělí na tři úseky, tak jsem toho názoru, ţe by bylo více neţ 
efektivní, aby i konané schůze byly rozděleny dle těchto sektorů. 
 
 3 úseky:  
 ekonomický 
 obchodní  
 technický 
 
 Mým návrhem je tedy rozčlenění porad na obchodní porady, které by se konaly 
jedenkrát týdně. Další typem jsou organizační porady a zde povaţuji za dostatečnou 
frekvenci pořádání jedenkrát za měsíc. K poradám technického úseku by mělo docházet 
zpravidla jednou za dva týdny.  




k naplnění vytýčených cílů či nikoliv. Aby tyto porady byly maximálně uţitečné 
a prospěšné, měl by z nich být dělán zápis, jenţ by umoţnil kdykoliv a komukoliv 
v intervalu mezi poradami vrátit se k danému tématu a konkretizovat postupy 
ke splněním určených cílů.  
 I kdyţ většina dotazovaných odpověděla, ţe svůj názor můţe vyjádřit bez obav, 
tak i přesto ne všichni zaměstnanci mohou mít dostatečné sebevědomí, aby tyto názory, 
postřehy či připomínky vyjádřili veřejně, proto by bylo vhodné zavést moţnost vyjádřit 
se ke změnám anonymní formou. 
 Proto jsem přišla s návrhem zavést ve společnosti box na tyto příspěvky, jelikoţ 
jen toto je moţnost jak opravdu anonymně vyjádřit svůj názor.  
 
4.5 Nepeněžní odměny 
 V tento okamţik ve společnosti SGI, s.r.o. nejsou zavedeny jiné nepeněžní 
odměny, kromě vyuţívání sluţebních automobilů, včetně jejich uţívání k soukromým 
účelům.  
 Na základě analýzy dotazníků, jsem pro navrţení nepeněţních benefitů, jako 
jsou například: 
 příspěvek do penzijního fondu, 
 víkendové pobyty, vstupy na kulturní či sportovní akce, poukazy do 
restaurací, 
 příspěvky na dovolenou, dárkové poukazy (oblečení) 
 zavedení stravenek 
 
 
 Dotazníkovým šetřením se zjistilo, ţe pracovníci mají pocit, ţe jsou 
nerovnoměrně motivovány zbylé úseky oproti obchodnímu oddělení. Právě zde jsem 
pro navrţení individuálních odměn pro jednotlivé zaměstnance. Odměna by měla mít 
dostatečně stimulující podnět a měla by být zaměřena na opravdové potřeby 
konkrétních zaměstnanců. Potřeby jednotlivých zaměstnanců by se opět mohly zjistit 






 Shrnutí uvedených návrhů: 
 
1) Pořádání teambuildingů 
2) Mimořádné odměny 
3) Hodnotící systém 
4) Porady a zpětná vazba od zaměstnanců 







Společnost SGI, s.r.o. je podnikem s dlouholetou tradicí, jak na českém, tak i na 
zahraničním trhu. Za tato dlouhá léta její působnosti získala několik prestiţních ocenění 
a certifikátů mezinárodního charakteru. 
 
 Vedení společnosti si je vědomo toho, ţe jeho pracovníci patří mezi 
nejdůleţitější sloţku podniku. Proto je nutné si jich maximálně váţit a snaţit 
se podporovat a maximalizovat jejich výkony. A tedy je více neţ nutné mít komplexně 
zaměřený motivační a stimulační systém a rozvíjet jej dle poţadavků pracovníků 
a stimulovat zaměstnance na základě nejnovějších informací a poznatků top 
managementu. 
 
 Praktická část byla zpracována formou dotazníku, který nám umoţnil odhalit 
slabé stránky dosavadního motivačního i stimulačního systému, jenţ je ve společnosti 
uţíván a správně vydedukovat závěry a pouţít vhodné návrhy na zlepšení dosavadního 
stavu. Ze zpracovaných dotazníků vyplynuly výsledky, které poslouţily jako námět 
pro mé návrhy.  
 
 Tato práce nemá za úkol od základů změnit současný motivační program, který 
společnost uplatňuje. Úkolem této práce je rozvinout jiţ stávající systém, odhalit 
případné nedostatky a komplexně, ke spokojenosti zaměstnanců i vedení, jej zefektivnit.  
 Domnívám se, ţe vytýčený cíl mé práce byl splněn a doufám, ţe tato práce 
poslouţí vedení společnosti k provedení změn a celkovému zefektivnění pracovního 
procesu ve společnosti.  
 
 Vzhledem ke stále trvající ekonomické krizi je na vedení podniku, aby zváţilo, 
jak je pro společnost účinné zavedení výše uvedených návrhů na zvýšení motivovanosti 
zaměstnanců.  Vzhledem k široké škále návrhů je moţné realizovat alespoň některé 
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8. Seznam příloh 
 
Příloha č. 1: Dotazník 
 
DOTAZNÍK 
Vzorová moţnost odpovědi: 




1. Svou práci vykonávám rád. 
     ● ano 
     ● ne 
 
2. Do zaměstnání se těším. 
     ● často 
     ● někdy 
     ● nikdy 
 
3. Mám rád práci, kterou teď dělám. (Můžete zakroužkovat více možností.) 
     ● protoţe jsou vidět výsledky mé práce 
     ● protoţe je to práce zajímavá a nenudím se u ní 
     ● protoţe jsem si osvojil dovednosti, které jsou k výkonu práce potřeba 
a kaţdodenně jich  vyuţívám 
     ● jiné (uveďte): …………………… 
 
4. Vţijte se do situace, ţe by o Vaši práci měl zájem jiný zaměstnavatel. Za jakých 
podmínek byste uvaţovali skončit stávající pracovní poměr a přejít k novému 
zaměstnavateli?  (Můžete zakroužkovat více možností.)   
     ● nabídl by mi vyšší mzdu 




     ● mohl bych více vyuţít svých dovedností a schopností 
     ● viděl bych více výsledky svého pracovního nasazení 
     ● u nového zaměstnavatele by byli příjemnější kolegové nebo nadřízení 
     ● jiné (uveďte): …………………… 
 
5. Prostředí, ve kterém pracujete, a vybavení potřebné k práci je podle Vás: 
   ● na výborné úrovni 
   ● dobré 
   ● dostačující 
   ● špatné 
   ● velice špatné 
 
6. To, jaké je pracovní prostředí a vybavení je pro mě: 
   ● velice důleţité 
   ● spíše důleţité 
   ● spíše nedůleţité 




7. Myslíte si, ţe Vaše mzda (fixní část mzdy v penězích) odpovídá práci, kterou 
vykonáváte? 
   ● myslím, ţe dostávám tolik peněz, kolik si zaslouţím 
   ● myslím, ţe dostávám více, neţ si zaslouţím 
   ● myslím, ţe dostávám méně, neţ si zaslouţím 
Pokud jste zvolili druhou či třetí moţnost, napište o kolik více či méně byste měli 
dostávat na mzdě, abyste se mzdou byli spokojeni.: ……………..Kč 
 
8. Myslíte si, ţe Vám vyplácené prémie věrně odráţejí to, jaký pracovní výkon 
podáváte? 
   ● můj pracovní výkon nemá na to, zda dostanu či nedostanu prémie žádný vliv 




   ● můj pracovní výkon má na to, zda dostanu či nedostanu prémie značný vliv 
   ● to, zda dostanu či nedostanu prémie, zcela závisí na mnou podaném výkonu 
 
9. Máte moţnost si ke mzdě vyplácené v penězích zvolit nepeněţní odměnu (rekreační 
poukazy, víkendové pobyty, pobyty pro děti či vstupenky na sportovní a kulturní akce). 
Vyuţíváte této moţnosti? 
  ● ano, vţdy kdyţ je to moţné 
  ● ano, příleţitostně 
  ● ne, nikdy 
Pokud byste měl moţnost zvolit si jakoukoliv nepeněţní odměnu do 5000,-Kč pro sebe 




10. Ve Vašem podniku je vyplácena mimořádná odměna (za dosahování výjimečných 
výsledků či plnění náročných úkolů). Myslíte si, ţe tuto odměnu vzhledem k Vašemu 
pracovnímu zařazení máte šanci získat? (například návrhem inovace) 
● ne      
● pravděpodobně ne 
● jiţ jsem odvedl výkon, který povaţuji za hodný mimořádného ohodnocení, 
ale odměnu jsem nezískal 
● tato odměna mi jiţ byla proplacena 
 
11.  Jak jste celkově spokojen se systémem odměňování ve Vašem podniku? 
   ● velice spokojen 
   ● spíše spokojen 
   ● spíše nespokojen 
   ● velice nespokojen 
 
12. Zamyslete se prosím, jak moc jsou pro Vás jednotlivé druhy odměn důleţité. 
Kaţdému z druhů odměn přiřaďte známku podle důleţitosti. Kdyţ: 1 = odměna je pro 




nedůleţitá, 4 = odměna pro mě není vůbec důleţitá) 
● mzda v penězích 1 _ 2 _ 3 _ 4 
● prémie v penězích 1 _ 2 _ 3 _ 4 
● odměna za výsledky podniku 1 _ 2 _ 3 _ 4 
● mimořádná odměna 1 _ 2 _ 3 _ 4 
● rekreační poukazy 1 _ 2 _ 3 _ 4 
● víkendové pobyty 1 _ 2 _ 3 _ 4 
● vstupenky na sportovní akce 1 _ 2 _ 3 _ 4 
● vstupenky na kulturní akce 1 _ 2 _ 3 _ 4 
● odměna za pracovní výročí 1 _ 2 _ 3 _ 4 
● odměna za doporučení nového zaměstnance 1 _ 2 _ 3 _ 4 
 







14. Jak často je Váš pracovní výkon hodnocen Vaším přímým nadřízeným? 
   ● nadřízený můj výkon vůbec nehodnotí 
   ● nadřízený hodnotí můj výkon méně neţ jednou měsíčně 
   ● nadřízený hodnotí můj výkon přibliţně jednou za měsíc 
   ● nadřízený hodnotí můj výkon častěji neţ jednou za měsíc 
   ● nadřízený hodnotí můj výkon, pouze pokud pracuji hůře nebo lépe neţ obvykle 
 
15. Odpovídá dle Vašeho názoru hodnocení nadřízeným Vašemu skutečnému 
pracovnímu výkonu a nasazení? 
   ● hodnocení mému výkonu vůbec neodpovídá 
   ● hodnocení mému výkonu spíše neodpovídá 
   ● hodnocení mému výkonu spíše odpovídá 





16. Pokud byste měl na výběr, jakým způsobem byste byl raději hodnocen/a? 
   ● formálně (například na poradách nebo písemným hodnocením) 
   ● neformálně (ústní pochvalou/pokáráním od mistra mezi čtyřma očima) 
   ● je mi to jedno 
 
17. Jak moc je pro Vás osobně důleţité hodnocení nadřízeným? 
   ● hodnocení pro mě není vůbec důleţité, nezajímá mě 
   ● hodnocení pro mě není příliš důleţité 
   ● hodnocení je pro mě celkem důleţité 
   ● hodnocení je pro mě velice důleţité 
 
18. Jak jste celkově spokojen se systémem hodnocení ve Vašem podniku? 
● velice spokojen 
● spíše spokojen 
● spíše nespokojen 
● velice nespokojen 
 






Přístup k informacím a komunikace 
20. Jste dostatečně informován o záleţitostech týkajících se Vašeho pracoviště a 
zaměstnání? 
   ● ano, vţdy 
   ● spíše ano 
   ● spíše ne 





21. Z jakého zdroje se převáţně dozvídáte o plánovaných změnách týkajících se vaší 
práce a pracoviště? (Můžete zakroužkovat 2 možnosti.) 
   ● z podnikové intranetové sítě, oběţníky, maily 
   ● z www stránek SGI 
   ● od svých kolegů 
   ● od svého nadřízeného 
   ● z informačních nástěnek 
 
22. Máte-li v určité situaci jiný názor neţ Váš nadřízený, můţete svůj názor říci? 
   ● názor mohu kdykoliv bez obav říci 
   ● někdy svůj názor řeknu, ale mám obavy 
   ● svůj názor nemohu vyjádřit 
 
23. Kdyby byly ve Vašem podniku zavedeny častější porady (1x měsíčně). Myslíte si, ţe 
tyto schůze mají pro Vaši práci smysl? 
   ● schůze jsou k ničemu, na mou práci nemají vliv 
   ● schůze jsou většinou k ničemu, málokdy na nich probíráme něco podstatného 
   ● schůze jsou pro mě často přínosné, mám na nich moţnost projevit své připomínky 
k pracovnímu procesu a dostanu informace, které potřebuji pro svou práci 
 
24. Jak často by se podle Vašeho názoru tyto schůze měly konat, aby byly smysluplné? 
   ● jednou za 6 měsíců 
   ● jednou za 3 měsíce 
   ● jednou za měsíc 
   ● jednou za 2 týdny 
   ● jednou za týden 
   ● častěji neţ jednou týdně 
 
25. Přístup k informacím o podniku, jeho činnosti a cílech je pro Vás: 
   ● velice důleţitý 
   ● spíše důleţitý 




   ● zcela nedůleţitý 
 
26. Komunikaci mezi Vámi a Vašimi nadřízeným hodnotíte jako: 
   ● velice dobrou 
   ● spíše dobrou 
   ● spíše špatnou 
   ● zcela špatnou 
 
27. Jak důleţitá je pro Vás komunikace mezi Vámi a nadřízeným? 
   ● velice důleţitá 
   ● spíše důleţitá 
   ● spíše nedůleţitá 
   ● zcela nedůleţitá 
  
Atmosféra v podniku a mezilidské vztahy 
28. Jaká je dle Vašeho názoru celková atmosféra na Vašem pracovišti? 
  ● výborná 
  ● dobrá 
  ● přijatelná 
  ● špatná 
  ● velmi špatná 
 
29. Jak vám vyhovuje reţim práce na pracovišti? 
   ● zcela mi vyhovuje 
   ● spíše mi vyhovuje 
   ● spíše mi nevyhovuje 
   ● vůbec mi nevyhovuje 
 
30. Máte důvěru ve Vašeho nadřízeného pracovníka?  
   ● plně mu důvěřuji 
   ● spíše mu důvěřuji 




   ● vůbec mu nedůvěřuji 
 
31. Jaký máte vztah s vaším přímým nadřízeným? 
   ● velice dobrý 
   ● spíše dobrý 
   ● neutrální 
   ● spíše špatný 
   ● velice špatný 
 
32. Jaké máte vztahy s vašimi kolegy? 
   ● velice dobré 
   ● spíše dobré 
   ● neutrální 
   ● spíše špatné 
   ● velice špatné 
 
33. Jak moc jsou pro Vás důleţité dobré vztahy s kolegy na pracovišti? 
   ● velice důleţité 
   ● spíše důleţité 
   ● spíše nedůleţité 
   ● zcela nedůleţité 
 
34. Myslíte si, ţe ve Vašem provozu lze dosáhnout povýšení spíše na základě: 
   ● mnoţství a kvality odvedené práce 
   ● osobních vazeb na nadřízené pracovníky 
 
 
35. Jaký máte vztah k podniku SGI, s.r.o.?  
   ● velice dobrý 
   ● spíše dobrý 
   ● spíše špatný 





36. Jste hrdý/á na tradici podniku? 
   ● ano 
   ● ne 
 
37. Jste hrdý/á na produkty, které vyrábíte? 
   ● ano 
   ● ne 
 
38. Pokud se v podniku nyní cítíte spíše nespokojený/á, popište prosím krátce hlavní 
důvody Vaší nespokojenosti. 
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………
…………………………. 
 
 
 
  
 
  
 
 
 
